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Resumen: Los recursos humanos constituyen el pilar fundamental de toda empresa indiferentemente de su tamaño, simbolizan la
vida misma de las organizaciones; el presente trabajo ha sido elaborado con el objetivo de conocer el grado de valoración otorgada
al personal sea esta económica o no en las empresas pequeñas y medianas de la localidad; partiendo de la suposición de que
solo valoran monetariamente sus activos tangibles e intangibles y no al personal o las inversiones realizadas en ellos, para esto
se aplicó un estudio estadı́stico basado en una encuesta y una entrevista tomando en consideración las variables, el cual arrojó
como resultado los procedimientos que se utilizan en las organizaciones para presentar la información financiera, en las que no se
contempla la inversión realizada en el personal, de ninguna manera y en algunos casos son considerandos irrelevante y fácil de
reemplazar, llegando a la conclusión de que el talento humano es un recurso irremplazable y que los procedimientos de valoración
no contemplan el desembolso económico que se realiza en el recursos humano, al cual no se le ha otorgado un valor monetario,
económico o social para la organización, los balances no revelan este rubro y la información financiera presentada es incompleta.
Palabras Clave—Valoración, Recursos humanos, Contabilidad, Empresa.
Abstract: Human resources constitute the fundamental pillar of every company regardless of its size, symbolize the very life of
organizations; The present work has been elaborated with the objective to know the degree of valuation granted to the personnel
is this economic or not in the small and medium enterprises of the locality; Based on the assumption that they only value their
tangible and intangible assets monetarily and not the personnel or the investments made in them, for this a statistical study was
applied based on a survey and an interview taking into consideration the variables, which resulted as a result The procedures used
in organizations to present financial information, which do not include the investment made in staff, are in no way and in some cases
irrelevant and easy to replace, concluding that talent Human resource is an irreplaceable resource and that the valuation procedures
do not contemplate the economic disbursement that is made in the human resources, which has not been given a monetary, economic
or social value for the organization, the balance sheets do not reveal this item and the Financial information submitted is incomplete.
Keywords—Valuation, Human resources, Accounting, Company.
INTRODUCCIÓN
Valoración del talento humano
En todas las empresas existe algún tipo de valoración depersonal. Desde discusiones intermitentes o informales
entre los directivos sobre determinados componentes del per-
sonal, hasta sistemas de valoración muy metódicos y formales
basados en extensos formularios desarrollados en tiempos
predeterminados y otras reglas (Dávila Del Valle, 2011).
La “valoración” es una función formal o informal que
siempre se ejercita en todos los niveles de la jerarquı́a or-
ganizacional de la empresa, al objeto de lograr la perfección
y mejora de la actividad de cada individuo inserto en ella,
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mediante la observación de su conducta en su puesto de trabajo
o unidad en que se halle destinado (Gelabert, 2007).
La valoración de personal tiene que ver con el reconoci-
miento, estima, aprecio que se le atribuye a los méritos y
aportaciones de una persona en su puesto de trabajo o en la
unidad a la que está asignada. Desemboca en un sistema de
retribuciones, ascensos o compensaciones que se implantan
en la entidad para retribuir a cada cual según sus méritos.
Etimológicamente, proviene del término valor y conlleva la
atribución de un precio o valor a la labor realizada. En
definitiva, permite determinar cuál es la valı́a de esa persona
en el seno de la organización o en el mercado laboral (Lévy-
Leboyer, 2011).
La evaluación de personal y la valoración del personal son,
pues dos enfoques y dos momentos claramente diferenciadas
en una dirección estratégica y competitiva de los recursos
humanos (Lévy-Leboyer, 2011) aunque el uno dependa del
otro.
Cuando se habla de medir el valor de las personas, se deben
reconocer los dos aspectos de este concepto: el económico y
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el humano, se puede aceptar el valor humano intrı́nseco de
las personas y centrar la atención en el económico, en esencia
todas las medidas de contribución de valor son en realidad
medidas de valor humano como unidades económicas y como
seres espirituales. Solo las personas son capaces de generar
valor a través de la aplicación de su humanidad intrı́nseca,
su motivación, las técnicas aprendidas y la manipulación de
instrumentos (Fitz-Enz, 2003).
La valoración es un concepto dinámico a la vez que subje-
tivo que trata de objetivar y sistematizar de manera continua
el trabajo habitual del personal de la empresa para mejorar su
rendimiento. Este rendimiento no solo refleja en incremento de
productividad para la empresa sino en una mejora del propio
trabajador a nivel personal y laboral (Vértice, 2007).
Las caracterı́sticas principales del proceso de valoración
del rendimiento pueden representarse de la siguiente manera
(Vértice, 2007).
Tabla 1. Caracterı́sticas del proceso de valoración del personal
Caracterı́sticas Sustento
Continuo
Aunque se materialice en un momento concreto
es un proceso continuo que abarca las actuaciones
de un individuo durante un tiempo determinado.
Sistemático
Con el fin de garantizar la objetividad del proceso,
todos los elementos que intervienen en el mismo
deben estar sistematizados, garantizando a que todos
los evaluadores se les midan en el mismo rasero.
Orgánico
Aunque tradicionalmente este instrumento se
haya solo a directivos y a personal de ventas, si se
quiere aumentar el rendimiento de la organización
es necesario incrementar el número de afectados
en estos procesos.
En cascada
Cada miembro es evaluado por su superior excepto




Es un proceso de emisión de juicios y opiniones
pero en forma sistemática y constructiva.
Relacionado
con el trabajo
Analiza y cuantifica el valor que el individuo tiene
para la organización, pero exclusivamente con el
puesto de trabajo que tiene.
Histórico
Considera un periodo de tiempo concreto,
generalmente un año en el marco del cual se
analizan las actuaciones del evaluado.
Porspectivo
Identifica los aspectos susceptibles de mejora,
estableciendo medidas que permitan un mejor
rendimiento en el futuro.
Integrador
Aunque sea un acto de control no lo es de
fiscalización, no tiene por objeto descubrir los
errores para aplicar castigos, más bien persigue
identificar lo positivo para recompensar por
ello, y descubrir lo negativo para corregirlo
y hacer mejor en el futuro.
Fuente: (Vértice, 2007)
Trabajo de contabilidad en torno a recursos humanos
Debido a la práctica constante de la contabilidad se ha llegado
a la convicción de que las cifras en los estados financieros
son ciertas, solo hay una cifra que puede comprobarse que es
cierta y la de la cuenta caja – bancos, las de más son relativas
o meras aproximaciones (Fitz-Enz, 2003).
El grado en el que la contabilidad ha ignorado el capital
humano puede observarse en casi todos los libros sobre ratios
empresariales; por lo general se muestra interés en los costos
y nunca como una ventaja posicional para actuar eficazmente,
es ası́ que lo más habitual para la valoración del empleado, es
cumplimentar formularios donde se reflejan las observaciones
del evaluador, sin embargo, por el tamaño de la organización,
por el número de miembros o porque consideremos que no está
preparada para ello, se puede utilizar una valoración informal,
pero esta tienen inconvenientes ya que no se sigue de forma
sistemática ni con criterios, es una valoración muy subjetiva
y provoca situaciones de injusticia como discriminación o
favoritismo.
La contabilidad estándar no es capaz de resolver las exi-
gencias actuales a dos niveles. En primer lugar la contabilidad
examina interior de la organización, su papel principal es el
de conservar los activos de la empresa, en segundo lugar se
concentra en el pasado, si lo que se quiere es una visión
interna y retrospectiva la contabilidad entonces funciona, por
el contrario lo que hoy se necesita es concentración en los
aspectos que crearán riqueza, las acciones capaces de extraer
el valor del mercado. No se pueden obtener resultados dando
la espalda al futuro, con miradas de vuelta hacia el pasado.
La finalidad de la formación de los empleados es la mejora
del desempeño del trabajador, lo que se traduce en un uso
más eficiente de los recursos de que se disponen, lo cual
facilitará la consecución de los objetivos perseguidos. En un
mundo de recursos cada vez más escasos no vale la pena
seguir ejecutando actividades que no consiguen añadir valor.
El valor se convierte en un indicador de éxito de recursos
humanos (Brockbank, 2006). La formación no debe ser un
fin último, sino un medio para mejorar la competitividad de
las organizaciones. El desarrollo de una ventaja competitiva
sostenible debe traducirse en un aumento en el valor de la
empresa (Garcı́a Zambrano et al., 2012).
¿Qué hace una empresa sin capital humano? ¿Cómo sustituir
el capital humano? Hasta ahora parece inconcebible una
organización sin capital humano, puesto que ni la robótica,
ni el uso y avance de la tecnologı́a, las innovaciones y nuevos
descubrimientos, son capaces de sustituir a las personas, pues
son estas las que le dan el valor humano a las organizaciones y
empresas, por lo consiguiente las vuelve inteligentes, innova-
doras, flexibles y responsables socialmente (Madrigal Torres,
2009).
A veces las valoraciones hechas por los mandos a iniciativas
de ellos, están basadas en elementos objetivos, como sus
ausencias, cantidad de trabajo desarrollado, horas extraordi-
narias, errores cometidos, devoluciones y similares es decir
prescinden de los aspectos personales del trabajador y no
tienen en cuenta la contribución que todo subordinado pue-
de dar bajo forma de colaboración, adhesión a la empresa,
iniciativa, inventiva o creatividad, sentido de responsabilidad,
etc. y eso es un mérito que debe tenerse en cuenta y valorar
adecuadamente (Gelabert, 2007).
Los sistemas de valoración pueden medir una amplia va-
riedad de factores: Rasgos de la personalidad, resultados
conseguidos, grado de cumplimiento de los objetivos plani-
ficados; como es lógico suponer un sistema de valoración
no puede tener en cuenta todos los aspectos, dado que serı́a
impracticable, más bien tiene que centrarse en alguno de
ellos, en este sentido aparece el dilema de que si te tiene
que enfocar más hacia los resultados es decir el rendimiento,
cuya valoración girará alrededor de la cantidad de productos
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o servicios realizados y su grado de calidad y por lo tanto no
sobre la persona sino por las operaciones que éste realiza, o
por el contrario sobre los rasgos y personalidad que determinan
en definitiva su comportamiento que equivalen a os méritos,
que pueden basarse en criterios capaces de describir sus
conocimientos, experiencia, juicio, capacidad de desarrollo,
entre otras (Gelabert, 2007).
Es necesario precisar a qué se hace referencia cuando se ha-
bla de talento humano o capital humano en las organizaciones
para efectos contables, este concepto refiere lo siguiente:
Todos los desembolsos que supone tener el personal en
la empresa.
Únicamente aquellos activos que suponen una creación
de potencial económica para la empresa, en este sentido
se considera por ejemplo la formación, los conocimientos
adquiridos, las habilidades del personal, la capacidad de
aprender y la motivación.
Si se tiene en cuenta que para considerarlos como activos
el aspecto fundamental es su capacidad para generar ingresos
económicos futuros, entonces se reconoce que los recursos
humanos contribuyen a ello y por lo tanto hay que valorar
toda inversión que se realice en dichos recursos (Viloria
Martı́nez, Nevado Peña, & López Ruiz, 2013, pág. 36) la
cual se convierte en competencias que ayudan a incrementar
la productividad de la organización; entendiéndose por com-
petencias al conjunto de destrezas, habilidades, conocimiento
y actitudes que son necesarias para el desempeño de las
actividades laborales, las cuales sirven para solucionar de
manera autónoma los problemas que se van presentando; son
las unidades básicas para la definición de una cualificación
profesional (Orgemer, 2002).
El problema de la valoración del talento humano, supone
que hay que establecer un método que determine ambos
aspectos, es decir que inversión se hace en el talento humano,
y conocer si dicha inversión se revaloriza como consecuencia
de las competencias que va adquiriendo el personal, las cuales
son consideradas significativas por la mayorı́a de profesionales
dado que van a generar beneficios económicos futuros y
además desde el punto de vista interno y externo, porque son
más útiles por las siguientes razones:
A la empresa le interesa conocer cuáles son los recursos
intangibles de su talento humano, que le proporciona una
ventaja competitiva respecto a otras.
A los usuarios porque desean conocer qué factores de
carácter intangible hacen que la empresa se encuentre
en mejor posición que otras y que van a permitir un
incremento en la revalorización de las inversiones si son
accionistas, y una recuperación del capital prestado si son
acreedores.
Las propuestas que se han planteado para valorar los activos
humanos, es lo que se ha venido conociendo con la denomina-
ción de contabilidad de los recursos humanos, en este sentido
las valoraciones se han centrado en desarrollar métodos de
medidas del coste y del valor del talento humano ya que parten
de dos consideraciones básicas (Jı́menez, 2016):
1. La capacidad para generar ingresos futuros de los re-
cursos humanos es bastante clara, ya que por ejemplo
una personas que adquiere un “saber hacer” debido a
una formación supone una inversión porque ese “saber
hacer” puede ser utilizado por ella en corto y largo plazo,
traduciéndose en una mejora de la productividad.
2. Respecto a que puedan ser controlados, esto plantea
más problemas, ya que se puede argumentar, según la
legislación actual y para la mayorı́a de los sectores, que
un trabajador puede abandonar la empresa en cualquier
momento en su libre albedrı́o y por lo tanto no existe la
posibilidad de generar esos beneficios, a pesar de todo
en el momento en que se pusiera en duda la capacidad
futura de generar beneficios, entonces los desembolsos
realizados en este talento y que estuviesen activados,
deberı́an darse de baja con una cuenta de gastos.
Valoración de los costos ligados a los recursos humanos
Los métodos de medición de costos de los recursos humanos
consideran que estos tienen un costo y que es posible su me-
dición, siendo esta medida la representativa del valor contable
de estos recursos, ası́ con estos métodos se obtienen medidas
cuantitativas expresadas en términos monetarios, lo que per-
mite el estudio de la naturaleza de los costos concernientes
a las inversiones en los recursos humanos (Viloria Martı́nez,
Nevado Peña, & López Ruiz, 2013).
Marques (1974) pone en evidencia cinco tipo de costos




Costos de mutación o cambio
Costos organizacionales
Flamholtz (1996) define al costo como el sacrifico que
se afronta para obtener un beneficio o servicio, además
distingue en todo costo dos tipos de componentes: el gasto
y el activo, es decir aquella parte que se espera genera
beneficios futuros, también considera que se generan dos
tipos de costos: los de origen y los de sustitución y dentro
de los de origen hay que distinguir los de: Contratación,
selección, reclutamiento, y los costos indirectos, como los
sueldos de los instructores, el tiempo que dedican a los
cambios. Los de sustitución suponen añadir a los anteriores
los directos e indirectos que implican prescindir de la
persona por ende a consideración de estos costos con carácter
de inversión permite poner a punto varios métodos de registro.
Métodos de registros de los costos
Este método considera el costo de adquisición de todos los
recursos humanos como aquellos desembolsos realizados en
el reclutamiento, adiestramiento y formación del personal
ası́ se debe distinguir entre aquellos que suponen gastos e
inversión siendo estos los que son capitalizados y amortizados
en función de la vida estimada de dichos empleados. Por
un lado el problema reside en la duración de la vida de
los individuos en la empresa, constituye una de las lagunas
importantes del método, ası́ como estimar la duración de la
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vida de los individuos en la empresa puesto que intervienen
muchos parámetros tales como: salud, clima social, obso-
lescencia de conocimientos, se vuelven sensibles todas las
previsiones (Viloria Martı́nez, Nevado Peña, & López Ruiz,
2013).
Este modelo visualiza la gestión de los recursos humanos
que realiza la empresa, mostrando las consecuencias de la
falta de experiencia entre la gestión y como se consigue
representar al personal mediante cuentas (Flamholtz, 1996).
Método del costo de reposición
Es complementario del anterior y tiene por objeto valorar los
costos que una empresa debe soportar si quiere constituir un
activo humano idéntico al que posee en un momento dado,
en este tipo de valoración se distingue dos concepciones
diferentes:
El costo de reposición posicional, definido como el sacri-
ficio que debe ser realizado para reemplazar a una persona
empelada, por un sustituto capaz d suministrar un conjunto
equivalente de servicios en el mismo puesto de trabajo.
El costo de reposición personal, es decir el sacrificio que
debe ser realizado hoy para reemplazar a una persona ahora
emplead por un sustituto capaz de ofrecer un conjunto equi-
valente de servicios en todos los puestos que el precedente
podrı́a ocupar.
A pesar del interés que pueda presentar este método, los
mayores problemas pueden ser encontrados en el momento
de su ejecución, debido a que implica conocer el potencial
de los empleados que deben reemplazarse, tanto para ejercer
su propia actividad para valorarla como para cumplir otras
tareas. En cambio las ventajas estriban en que se tiene una
medida más cercana sobre el valor que tiene los empleados
para la organización y aunque esta información contablemente
no sea factible de recogerla en el balance convencional, se
puede incorporar en la memoria en otro estado de carácter
social.
Método de costos de oportunidad
Consiste en reemplazar las fuerzas del mercado por fuerzas
idénticas en la empresa. Ası́ se propone valorar a los emplea-
dos estableciendo un mercado de trabajo dentro de la empresa
estando el valor del individuo determinado por una competen-
cia externa en la empresa. Donde diferentes responsables de
los departamentos licitan por el mismo empleado ya que es
una necesidad para ellos.
Estos empleados son considerados escasos, es decir que no
pueden ser contratados inmediatamente desde el exterior, el
gerente que hace la oferta más alta gana el recursos humano
y el precio pagado pasa a formar parte de la inversión de este
departamento; de tal manera que el valor contabilizado de un
empleado está ligado a la rareza del recurso que representa
la persona (Viloria Martı́nez, Nevado Peña, & López Ruiz,
2013).
El propósito es disponer de un método que objetive al
máximo posible el análisis de lo que la persona ha hecho en
su trabajo y del resultado conseguido, comentando posterior-
mente su opinión del evaluado, todo ello básicamente lleva a
los resultados descritos en la figura número uno:
Figura 1. Principales objetivos de la valoración del personal
Fuente: Libro: Recursos Humanos por Miquel Porret.
Los métodos basados en el concepto de valor analizan los
efectos económico que los empleados existentes en la empresa
causan en los resultados; tradicionalmente el valor de un
recurso de la empresa es entendido como el valor actual de
los servicios o beneficios futuros esperados, de esta manera,
la contabilidad de los recursos humanos retoma este criterio
aplicándolo en el seno de la empresa para este fin. Ası́ numero-
sos métodos han sido establecidos integrando aproximaciones
monetarias o combinando variables monetarias, económicas y
de comportamiento (Viloria Martı́nez, Nevado Peña, & López
Ruiz, 2013).
METODOLOGÍA
Los datos utilizados en esta investigación corresponden al
análisis realizado en noventa empresas privadas de la ciudad
de Babahoyo, seleccionadas en función de su tamaño y de los
servicios que prestan, ası́ como de los productos que ofrecen a
la sociedad; cada una de las organizaciones realizan activida-
des dedicadas orientadas a entregar un bien o servicio, que se
convierta en el hecho generador de los recursos económicos
que obtienen como producto de las ventas, por ello se debe
analizar el flujo de actividades que tienen en el proceso de
producción.
Las empresas descritas con anterioridad se ubican en la
ciudad de Babahoyo en toda la zona, que se dedican a la
producción y comercialización ası́ como a la entrega de
servicios, a partir de la información primaria suministrada
por las empresas involucradas, se elaboró una base de datos
depurada que se completó con fuentes secundarias y trabajo
de campo. Esta base de datos constituye el punto de partida
para la elaboración de los indicadores, ası́ como de fuente de
información dentro de la investigación.
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Variables de estudio y generación de indicadores
Los componentes básicos en la valoración del personal son los
documentos fuentes para ello se analizan carpetas individuales
en las que se apoyan los procesos de valoración del talento
humano; ası́ también se revisan las notas aclaratorias a los
estados financieros en las que no aparece en ningún momento
datos que revelen este procedimiento.
En el momento de analizar la valoración que se le ha
dado al personal se interrogó a través de una encuesta a
los responsable de talento humano acerca de los métodos
empleados para esta tarea, a través de este procedimiento
se logró obtener información valida que permitió concluir
respecto a la temática central de la investigación.
Tratamiento y análisis de información
El tratamiento y análisis estadı́stico de la información conte-
nida en la base de datos definitiva se realizó con el paquete
estadı́stico SPSS debido a su potencia de análisis, capacidad
de generación de informes y facilidad para importar datos del
Excel.
RESULTADOS Y DISCUSIÓN
Luego de aplicar los instrumentos de investigación, se obtuvo
la información necesaria para concluir pertinentemente, lo más
destacado a continuación se detalla:
Tabla 2. Valoración de personal
Detalle Frecuencia Impacto porcentual
Siempre 12 13 %
Frecuentemente 45 50 %
A veces 33 37 %
Rara vez 0 0 %
Nunca 0 0 %
Total 90 100 %
Fuente: Encuestas aplicadas al personal responsable de
recursos humanos.
La tabla número dos demuestra que en las pymes locales se
realiza con frecuencia la valoración de personal, a través de los
departamentos responsables de la gestión de talento humano.
Tabla 3. Formas de valorar al personal
Detalle Frecuencia Impacto porcentual
Evaluación de desempeño 86 95 %
Medición de habilidades 0 0 %
Inversión 0 0 %
Contribución a las metas 0 0 %
Otras 4 5 %
Total 90 100 %
Fuente: Encuestas aplicadas al personal responsable de recursos
humanos.
La tabla número tres indica que en las empresas que son ba-
se de esta investigación el departamento de recursos humanos
realiza la valoración de personal a través de las evaluaciones
de desempeño en las que se toma en consideración factores
que determinan el cumplimiento del trabajo.
Tabla 4. Factores que se consideran en las valoraciones de personal
Detalle Frecuencia Impacto porcentual
Producción 65 72 %
Conocimientos 13 14 %
Trabajo en equipo 5 7 %
Iniciativa 4 4 %
Habilidades y destrezas 3 3 %
Total 90 100 %
Fuente: Encuestas aplicadas al personal responsable de recursos
humanos.
La tabla número cuatro determina que uno de los factores
más importantes que se consideran en la evaluación de desem-
peño o también denominada por ellos como valoración del
personal es la producción es decir la contribución que realizan
los empleados a la metas de la organización.
Tabla 5. Tipos de inversiones realizadas en el personal
Detalle Frecuencia Impacto porcentual
Educación continua 76 84 %
Prestaciones 3 4 %
Motivación 11 12 %
Especialización 0 0 %
Otras 0 0 %
Total 90 100 %
Fuente:Encuestas aplicadas al personal responsable de
recursos humanos.
La tabla número cinco da a conocer que las empresas locales
la inversión que realizan en el persona es la capacitación y edu-
cación continua en referencia al puesto en que se desempeñan
los empleados con el fin de obtener mayores beneficios en la
producción del trabajo que se le ha encomendado.
Tabla 6. Registro contable de la inversión realizadas en personal
Detalle Frecuencia Impacto porcentual
Inversión 25 28 %
Gasto 40 44 %
Cuenta transitoria - orden 5 6 %
Costo 12 13 %
Pérdida 8 9 %
Total 90 100 %
Fuente: Encuestas aplicadas al personal responsable de recursos
humanos.
La inversión realizada en el personal de acuerdo con los
datos de la tabla número seis en contabilidad son consignados
en su mayor parte en los registros contables como gastos y
como inversión, al considerarlos como gastos se supone que
no serán recuperados; eso significa que contabilidad excluye
la parte capitalizable invertida en los recursos humanos.
Tabla 7. Factores considerados en el reconocimiento del personal
Detalle Frecuencia Impacto porcentual
Logros 60 67 %
Situación personal 12 13 %
Contribuciones empresariales 6 7 %
Antigüedad 8 9 %
Inversión 4 4 %
Total 90 100 %
Fuente: Encuestas aplicadas al personal responsable de recursos
humanos.
De acuerdo con la tabla número siete la mayorı́a de las
personas responsables de talento humano consideran que los
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logros es el factor predominante en la valoración de los
recursos humanos, sin embargo, dejando de lado otros factores
importantes como el aprecio y las contribuciones a la empresa
durante sus años de servicio.
Tabla 8. Información contable que evidencie impacto económico por
inversión en personal
Detalle Frecuencia Impacto porcentual
Siempre 0 0 %
Frecuentemente 0 0 %
A veces 0 0 %
Rara vez 75 83 %
Nunca 15 17 %
Total 90 100 %
Fuente: Encuestas aplicadas al personal responsable de recursos
humanos
De acuerdo con la tabla número ocho no existe evidencia
de que se haya valorado al personal en forma contable,
económica; solo se refleja cuentas de gasto en el estado de
resultados que indica que se han realizado capacitaciones y se
han brindado refrigerios al personal en este tipo de eventos.
CONCLUSIONES
La evaluación del personal es un proceso clave y sirve como
primer paso en la valoración del personal, las pymes locales
no han realizado el proceso de valoración, porque se quedaron
en el primer paso, el cual es la evaluación y en ese no se ha
hecho nada para mejorar la situación de los empleados.
Las inversiones realizadas en el personal de las pymes
locales por: capacitación, entrenamiento, motivación y ayuda
social; no se reflejan en el balance ni en sus notas aclaratorias,
por lo que no se dispone de información que permita conocer
que tanta inversión se ha realizado en el personal y cuál es el
valor que este tiene para la empresa.
El desarrollo de las pymes depende del personal que labora
en las organizaciones, ya que las máquinas no son capaces
de generar sentimientos, sin embargo este activo (Personal)
que genera beneficios futuros no está valorado económica ni
humanamente.
REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS
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